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Kompetence vojaškega osebja  
Namen mojega diplomskega dela je ugotoviti, kakšne so ključne delovne naloge pripadnikov 
Slovenske vojske na nekem delovnem mestu, kakšni so standardi delovne uspešnosti v povezavi 
z delovnimi nalogami ter kakšne so kompetence, ki jih morajo imeti pripadniki SV za uspešno 
izvajanje delovnih nalog. V začetku diplomskega dela se ukvarjam s teorijo in s kompetencami 
na splošno ter z delitvijo le-teh. V drugem sklopu teoretičnega dela raziskujem Slovensko 
vojsko, njeno delovanje ter  kompetence pripadnikov SV. V empiričnem delu diplomskega dela 
sem analizirala že opravljeno raziskavo kompetenc vojaškega osebja iz leta 2006 ter njene 
rezultate. Delavnico sta med letoma 2005 in 2006 opravila doc. dr. Andrej Kohont (Fakulteta 
za družbene vede) in Mateja Naglič. Na koncu sem analizirala še podatke, ki sem jih pridobila 
sama s pomočjo izvedene delavnice z 19 pripadniki SV leta 2019 v vojašnici v Franca Uršiča v 
Novem mestu. Osredotočila sem se na 3 raziskovalna vprašanja, ki se nanašajo na ključne 
delovne naloge vojakov SV, na standarde delovne uspešnosti v povezavi z delovnimi nalogami 
ter na kompetence, ki so potrebne, da nalogo uspešno opravijo. Rezultati obeh izvedenih 
delavnic so se na nekaterih področjih ujemali v precejšnem obsegu. 
Ključne besede: kompetence, Slovenska vojska, delovne naloge, standardi delovne uspešnosti. 
 
Competencies of armed forces 
The purpose of my bachelor thesis is to find out what are the core working tasks of the military 
personnel of Slovenian Armed Forces  on a certain position, what are the performance standards 
concerning working tasks and what are the competencies, that military personnel of SAF must 
have according to successfully complete the working tasks. In the beginning, I engage with the 
theory and competencies generally, and with the division of them. In the second part of the 
theoretical work, I research the Slovenian Armed Forces, its operation, and the competencies 
of SAF military personnel. In the empirical part of the thesis, I analyzed the already conducted 
research of the competencies of military personnel from year 2006 and its results. The workshop 
was carried out between years 2005 and 2006 by doc. dr. Andrej Kohont (Faculty of Social 
Sciences) and Mateja Naglič. In the last part I analyzed the data that I obtained myself with the 
help of a workshop which was carried out with 19 members of the SAF military personnel in 
2019 in the Franc Uršič military post located in Novo mesto. I focused on 3 main research 
questions, which relate to the core working tasks of SAF soldiers, what are the performance 
standards regarding the working tasks, and what competencies are needed to successfully 
complete the task. The results of both workshops coincided to a considerable extent in some 
areas. 
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Na svetu ni enotno sprejete definicije kompetence. Organizacija Združenih narodov za 
industrijski razvoj je kompetenco opredelila kot skupek veščin, povezanih znanj in lastnosti, ki 
posamezniku omogočajo uspešno izvajanje naloge ali dejavnosti v okviru določene funkcije ali 
delovnega mesta. Spencer in Spencer (1993) sta kompetenco opredelila kot sposobnost dobrega 
delovanja v smislu usposobljenosti, spretnosti in znanja. Kompetenca je temeljna značilnost 
človeka in obsega celotno znanje, sposobnosti in osebne lastnosti, ki so se razvile z učenjem. 
Pacevicius in Kekyte (2008) sta to opredelila kot kombinacijo poklicnega znanja, sposobnosti 
in spretnosti ter sposobnosti njihove uporabe v skladu z zahtevami delovnega okolja (Kansal in 
Singhal, 2018).  
Kompetence so vse sposobnosti uporabe znanja in druge zmožnosti, ki so potrebne, da nekdo 
uspešno in učinkovito ter v skladu s standardi delovne uspešnosti izvrši določeno nalogo, opravi 
delo ali odigra vlogo v delovnem procesu. Kompetence so ključnega pomena v vseh 
organizacijah in tudi na splošno v življenju. Zahtevane kompetence se razlikujejo od 
organizacije do organizacije, še bolj specifično pa se razlikujejo od določenega delovnega 
mesta in njegovih nalog. V povezavi s kompetencami je potrebno omeniti tudi kompetenčni 
model. Kompetenčni model opredeljuje znanje, veščine in stališča, ki so potrebna za  ljudi v 
določeni organizaciji. Kompetenčni model je skupek kompetenc, ki vključuje ključna vedenja, 
potrebna za brezhibno izvedbo določene delovne naloge. Model je razdeljen na ravni 
kompetenc in vključuje opise dejavnosti in vedenj, povezanih z vsako kompetenco. Modeli 
kompetenc so pogosto zelo specifični in prilagojeni določeni organizaciji. Posamezne 
kompetence so organizirane v modele kompetenc, ki ljudem v organizaciji omogočajo 
razumevanje in uporabo kompetenc za povečanje učinkovitosti in uspešnosti organizacije 
(Kansal in Singhal, 2018). 
Tako se tudi v vojski razlikujejo zahtevane kompetence vojaškega osebja. V vojski ima vsak 
posameznik na določeni formacijski dolžnosti ali delovnem mestu drugačne zahtevane 
kompetence. Cilj je seveda, da se zagotovi ustrezen kader z vsemi zahtevanimi kompetencami 
za določeno delovno mesto oziroma formacijsko dolžnost, da bi bile naloge čim bolje 
opravljene in cilj organizacije dosežen. V vojski je le to zelo pomembno, saj je cilj vojske 
zagotoviti varnost, pomoč ter podporo državi in državljanom. Ne samo za Slovensko vojsko 
(SV), za vse organizacije je pomembno, da se v organizaciji jasno preučijo cilji in na podlagi 
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tega določijo zahtevane kompetence, saj le to pripomore k iskanju pravega kadra in izboljšav 
na vseh nivojih organizacije. Zahtevane kompetence so povezane s formacijsko dolžnostjo. Ker 
se le te v vojski zelo razlikujejo, pričakujemo, da se bodo tudi kompetence razlikovale med 
seboj. Zaradi pomembnosti uspešnega opravljanja delovnih nalog, se le te preverjajo na podlagi 
standardov delovnih uspešnosti. Standardi delovne uspešnosti omogočajo pridobitev jasne 
slike, kako dobro je bila naloga opravljena, in kako se lahko posameznik izboljša na določenem 
področju. Tudi v svojem diplomskem delu bom preučevala ključne delovne naloge pripadnikov 
SV, s tem povezane standarde delovne uspešnosti ter tudi zahtevane  kompetence pripadnikov. 
Brez pravih kompetenc težko dosežemo cilje, rastemo in sledimo viziji. 
1.1 Namen in cilj naloge 
V diplomskem delu me je zanimalo, kakšne so zahtevane kompetence pripadnikov Slovenske 
vojske (SV) glede na nalogo in kakšni so standardi delovne uspešnosti. Ker je bil v preteklosti 
del tovrstne raziskave že opravljen (med letoma 2005 in 2006), je bila opravljena tudi 
primerjava z ugotovitvami teh raziskav. Raziskava je potekala  v okviru ciljnega raziskovalnega 
programa (CRP) Znanje za varnost in mir 2004–2010. Projekt se je imenoval Človeški dejavnik 
v vojaškem sistemu in je potekal med letoma 2004–2006.  Projekt so izvedli člani 
Obramboslovnega raziskovalnega centra Fakultete za družbene vede. Skupaj s priznanimi 
strokovnjaki in raziskovalnimi skupinami so raziskovali ter analizirali človeški kapital v SV 
(Jelušič in Papler, 2006, str. 9). Glavni namen raziskave je prepoznati ključne delovne naloge 
pripadnikov SV, določiti standarde delovne uspešnosti ter identificirati zahtevane kompetence, 
ki pripadnikom SV omogočajo uspešno opravljanje svojih delovnih nalog na formacijski 
dolžnosti. Ugotavljala bom razlike oziroma ujemanja le-teh v obdobju 13 let. Raziskava bi 
lahko pripomogla k izboljšavi SV, njenega kadra in doseganju ciljev. 
Zastavila sem si tri raziskovalna vprašanja, ki se nanašajo na naloge, standarde delovne 
uspešnosti in kompetence vojaškega osebja. S pomočjo odgovorov sem ugotavljala, kakšen je 
nabor ključnih nalog glede na formacijsko dolžnost, kakšni so standardi delovne uspešnosti ter 
kakšne kompetence so potrebne za uspešno opravljeno nalogo na določeni formacijski 
dolžnosti. Na podlagi izsledkov rezultate primerjala z raziskavo, ki je bila opravljena leta 2006. 
Raziskovalna vprašanja: 
1) Katere so ključne naloge vojakov? 
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2) Po čem vojaki presodijo, da so nalogo dobro opravili – standardi delovne uspešnosti? 
3) Katere kompetence so potrebne za dobro opravljeno delo? 
1.2 Metode dela 
Za empirični del diplomske naloge sem uporabila različne metode. S kvalitativnim 
raziskovanjem sem preučila raziskavo v Slovenski vojski (SV), ki sta jo med letoma 2005 in 
2006 opravila doc. dr. Andrej Kohont (Fakulteta za družbene vede) in Mateja Naglič. 
Imenovala se je ''Analiza kompetenc v Slovenski vojski''. 
Primerjavo sem nato izvedla s pomočjo delavnice z diskusijo, ki sem jo izpeljala v vojašnici 
Franca Uršiča v Novem mestu.  
Na delavnici je sodelovalo 19 pripadnikov SV, ki so bili v času delavnice vključeni v Program 




2.1 Kompetence in njihov pomen 
Kompetenca pomeni zmožnost, sposobnost. Obstaja veliko različnih definicij kompetenc, 
vendar imajo vse podobno razlago. Kompetenca pomeni sposobnost, karakteristiko 
posameznika, da uporabi svoje zmožnosti in znanje, ter tako uspešno in učinkovito opravi nek 
delovni proces oziroma nalogo.  
Lahko jih opredelimo kot  znanja, zmožnosti in stališča, ki jih posameznik potrebuje, da lahko 
učinkovito opravi neko delo. S pomočjo določenih kompetenc posamezniki prispevajo k 
uspešnosti organizacije in doseganju ciljev. Osredotočajo se na učinkovito in uspešno 
opravljeno delo (Brophy in Kiely 2002, str. 167–168). 
Posameznik je torej lahko kompetenten ali nekompetenten. Če ima posameznik primerne 
kompetence za to, da učinkovito izvrši dodeljeno nalogo in tudi doseže zastavljene cilje 
organizacije, potem lahko rečemo, da je ta posameznik kompetenten. Ko pa govorimo o 
nekompetentnosti posameznika, govorimo o tem,  da mora posameznik najprej graditi na svojih 
kompetencah in jih razvijati, izboljšati oziroma mora najprej le te pridobiti. Šele nato mu lahko 
organizacija dodeli določeno nalogo za izvršitev, da jo lahko uspešno opravi. Pri 
kompetentnosti oziroma o nekompetentnosti ne govorimo le o posamezniku, ampak tudi o 
celotni organizaciji ali oddelku. Organizacije, ki so bolj kompetentne od drugih, pridobijo tudi 
več naročnikov. Bolj kompetentne organizacije lahko zagotovijo  boljše, kakovostnejše izdelke 
in storitve od manj kompetentnih. Primerna kompetentnost se navezuje na to, da ima 
posameznik dovolj znanja, ter da je primerno usposobljen, da lahko opravi neko nalogi. Pri 
kompetentnosti organizacije pa govorimo o tem,  da ima organizacija dovolj nujnih virov, s 
pomočjo katerih lahko uspešno izvrši svoja prejeta naročila ter  doseže zastavljene cilje. Ko 
omenjamo nujno potrebne vire, ne govorimo le o primerno kompetentnih zaposlenih, ampak 
tudi o finančnih, tehnoloških in preostalih virih organizacije (Majcen, 2009, str. 21). 
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Slika 2.1: Kompetenca in kompetentnost 
Vir: Kohont (2008, str. 5). 
Kompetentnost kadra v neki organizaciji je pomembna, saj ljudje, ki sprejemajo določene 
odločitve v organizaciji pomembno vplivajo na preživetje in (ne)uspeh organizacije ter njenih 
zaposlenih. Kot prikazuje Slika 2.1, posameznik s svojim znanjem, sposobnostmi, motivi, 
samopodobo ter vrednotami prispeva k dobrobiti socialnega okolja. Pripomore k reševanju 
problemov v organizaciji, k opravljanju delovnih nalog in vlog ter doseganju standardov dela. 
Kompetentnost zaposlenih je ključnega pomena, ker upravljajo s premoženjem, dosegajo 
prodajo, zagotavljajo preživetje organizacije. Nekompetentnost je največji izziv, s katerim se 
srečuje večina organizacij. V primeru pomanjkanja zahtevanih kompetenc delavci in vodje  ne 
izpolnijo zahtev, ciljev, nalog,  ne ustvarijo vrednosti organizaciji, povečujejo stroške ter s 
slabim odločanjem organizacijo peljejo proti neuspehu (Lewis in Bellerby, 2013).  
Vsi smo kompetentni za dokončanje številnih različnih nalog, vendar to ne pomeni, da smo 
sposobni uspešno opraviti vse naloge. Kompetence, ki so potrebne za uspešno opravljeno 
nalogo, so običajno specifične za to dejavnost, in ko postane dejavnost bolj kompleksna, 
postanejo zahteve po kompetencah bolj zahtevne (Lewis in Bellerby, 2013, str. 10). 
Kompetence  pridejo do izraza še posebej pri večji kompleksnosti delovnih nalog in procesov. 
Kljub pomembnosti kompetenc je potrebno poudariti, da nikakor niso edini element za 
upravljanje delovne učinkovitosti. Končna delovna uspešnost zaposlenih je sestavljena iz 
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smiselnih delovnih nalog, ambicioznih ciljev, razvojno naravnane kulture, odgovornega 
vodenja. Kompetence so tako v pomoč vodjem in kadrovikom pri kadrovskih procesih, kot je 
na primer iskanje in zaposlovanje novega kadra, usposabljanje in razvoj obstoječega kadra, 
razvoj kariere, načrtovanje razvoja kadrov (Ministrstvo za javno upravo, Direktorat za javni 
sektor, 2019).  
Glede na pomen kompetenc za vsakodnevno uspešnost zaposlenih bi morala biti opredelitev 
zahtevanih kompetenc integrirana v praktično vsako delovno mesto ter analizo uspešnosti v 
vsaki organizaciji. Le tako bi lahko dobili jasno sliko ujemanja ali razkoraka med zahtevanimi 
in dejanskimi kompetencami zaposlenih po določenih delovnih mestih. S tem bi  organizacija 
izboljšala doseganje svojih ciljev in sledila viziji. 
2.2 Delitev kompetenc 
Poznamo več načinov delitve kompetenc. Svetlik, Kohont, Gorišek, Rozman in Lamberger 
(2005, 36–45) razdelijo kompetence po ravneh in po dimenzijah. Po ravneh jih razdeli še na 
ključne kompetence, delovno specifične in organizacijske specifične. Po dimenzijah pa jih deli 
na pričakovane, dejanske, stopnjevane ali razlikovalne in opisane kompetence. 
Delitev kompetenc po ravneh  
Ključne/temeljne/generične kompetence posameznika oziroma core competencies morajo 
izpolnjevati tri kriterije določanja ključnih kompetenc: 
1. Prispevati morajo k dobrobiti vseh članov družbe, pomembne morajo biti za celotno 
populacijo. 
2. Skladne morajo biti z normami in vrednotami določene družbe. 
3. Pomembnost konteksta, v katerem so ključne kompetence obravnavane. Kontekst ne 
vsebuje določenih življenjskih stilov, ampak le običajne situacije ter družbene vloge 
pripadnikov družbe v življenju. 
Kot ključne kompetence lahko štejemo pismenost, znanje tujih jezikov, znanje tehnologije, 
osebnostne kompetence, kultura in podobno. Ključne kompetence lahko razumemo kot enote 
vedenj, ki jih posamezniki uporabljajo pri delu, ampak niso povezane z visoko delovno 
uspešnostjo. Za te kompetence bi lahko rekli, da so nekako minimum zahtevanega, da 
posameznik lahko opravi katerokoli delovno nalogo (Robotham in Jubb, 1996, str. 28). Svetlik 
(2005, 22) glede na pogostost navajanja ključnih kompetenc le te združuje v posamezne sklope: 
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‒ socialne kompetence (odnosi z drugimi, medsebojno sodelovanje …); 
‒ obvladovanje maternega jezika (branje, pisno in ustno komuniciranje, sporočanje idej 
…); 
‒ sposobnost reševanja problemov, ustvarjalnost, kritično presojanje; 
‒ IKT (obvladovanje informacijsko-komunikacijske tehnologije, medijev …); 
‒ medkulturna kompetentnost (poznavanje različnih kultur in jezikov); 
‒ samostojno učenje ter načrtovanje življenjske poti, osebni razvoj; 
‒ matematična pismenost; 
‒ sposobnost načrtovanja, vodenja, odločanja ipd.  
Delovno specifične kompetence so povezane z učinkovitim opravljanjem neke naloge. 
Potrebne so, da neko nalogo uspešno opravimo na nekem strokovnem področju. Ker se nanašajo 
na podobne delovne naloge, so skupne zaposlenim, ki opravljajo delo na podobnih delovnih 
mestih in vsem organizacijam. Pomembno je, da delovno specifične kompetence niso 
prenosljive med delovnimi mesti in nalogami (Kohont, 2005, str. 36–45). 
Organizacijsko specifične kompetence so povezane s posameznikovo delovno uspešnostjo v 
organizaciji kot celoti. Posameznik s temi kompetencami prilagaja svoj način dela kulturi in 
vrednotam organizacije. Te kompetence so za razliko od delovno specifičnih delno prenosljive 
(Kohont, 2005, str. 36–45). 
Delitev kompetenc po dimenzijah 
Pričakovane kompetence  
Pričakovane kompetence so kompetence, ki so pričakovane od posameznika s strani družbe. V 
tem primeru so to ključne kompetence. Kadar pa določene kompetence od posameznika 
pričakuje organizacija, so to delovno specifične ali organizacijske kompetence. 
Dejanske in potencialne kompetence 
Dejanske kompetence so tiste kompetence posameznika, ki jih ima in mu pomagajo uspešno 
opraviti neko delo ali nalogo. Potencialne kompetence pa so tiste, ki jih lahko posameznik s 
svojim delom še razvije, torej jih še nima. Razlika je, da dejanske kompetence lahko vidimo, 




Opisane in stopnjevane (razlikovalne) kompetence  
Opisane kompetence omogočajo pridobitev slike organizacije, ki jo ima o določeni kompetenci. 
Za pridobitev slike se uporablja opis kompetenc in gre za ubeseditev standardov dela ter vrednot 
organizacije. Organizaciji so pri ocenjevanju zaposlenih glede ustreznosti kompetenc v pomoč 
intervali, ki prikazujejo uspešnost zaposlenega pri izvajanju nalog. Tako organizacija pridobi 
opis kompetentnosti posameznika. Stopnja oziroma raven neke določene kompetence pomaga 
pri razlikovanju med posamezniki. Razlikovalne kompetence imajo torej namen razlikovanja 
med posameznimi zaposlenimi (Kohont, 2005, str. 36–45). 
S pomočjo kompetenčnega profila delovnega mesta lahko določimo stopnjo razvitosti neke 
kompetence pri opravljanju določenega dela. Omogoča nam prikaz ujemanja ali pa razkoraka 
med zahtevano stopnjo razvitosti neke določene kompetence in med dejansko razvitostjo le te. 
Poleg tega pa pripomore tudi k izboljšanju organizacije in dosegu njenega cilja (Bratušek, 2006, 
str. 47). 
2.3 Kompetenčni model 
Kompetenčni model je okvir za določanje zahtev po spretnostih in znanju poklica. Predstavlja 
skupek zahtevanih spretnosti in kombinacijo le-teh, ki opredeljujejo uspešno opravljeno 
delovno nalogo (Von Treuer in Reynolds, 2017). Model razširja idejo o seznamu kompetenc, 
ker prikazuje, kako se posamezne kompetence medsebojno povezujejo (Von Treuer in 
Reynolds, 2017). 
Opredeljuje znanje, veščine in stališča, ki so potrebna za  ljudi v določeni organizaciji.  
Model je razdeljen na ravni kompetenc in vključuje opise dejavnosti ter vedenj, povezanih z 
vsako kompetenco. Značilnost kompetenčnih modelov je specifičnost in prilagojenost 
določenim organizacijam ali celo delovnim mestom. Ključnega pomena ima za ljudi v vodstvu 
in kadrovskem delu organizacije, saj jim omogoča vpogled in razumevanje zahtevanih in 
dejanskih kompetenc. Model omogoča uporabo kompetenc in prispeva k  povečanju 
učinkovitosti in uspešnosti organizacije (Kansal in Singhal, 2018). 
Kompetenčni model torej združuje vsa znanja, veščine, spretnosti in ostale dejavnike, ki 
sestavljajo kompetence. Organizaciji omogoča pregled nad razvojem zaposlenih, je pa tudi 
motivacijski dejavnik za zaposlene. Če posameznik v organizaciji vidi, da nima dovolj razvitih 
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kompetenc za opravljanje neke določene naloge ali za neko delovno mesto, se pojavi želja po 
vključevanju v dodatna izobraževanja in usposabljanja, saj nihče ne želi biti slabši od drugih. 
Model se uporablja za prakse zaposlovanja, upravljanje talentov, usposabljanje in ocenjevanje 
uspešnosti. 
Uporaba kompetenčnega modela: 
Modeli kompetenc se uporabljajo za različne kadrovske prakse, vključno z: 
Zaposlovanjem – zaposlovanje je postopek iskanja in privabljanja primernega kadra za 
organizacijo. Za razvoj delovnih mest se pogosto uporabljajo popolnoma razviti modeli 
kompetenc. Ko je kompetenčni model jasno zastavljen in opredeljen, imajo organizacije večje 
možnosti, da najdejo bolj ustrezen kader z želenimi kompetencami. 
Usposabljanjem in razvojem  –  je vsak poskus izboljšanja sedanje ali prihodnje uspešnosti 
zaposlenih s povečanjem  zmožnosti zaposlenega, da pride do uspeha skozi učenje. Navadno s 
pomočjo spreminjanja odnosa zaposlenega in z izboljšanjem njegovih spretnosti in znanja.  
Opredeljuje, kako bi moral uspeh izgledati v organizaciji. Nanaša se na uspešnost in doseganje 
standardov zaposlenih v organizaciji. Model kompetenc lahko opredeli, kakšen mora biti 
standard delovne uspešnosti za vsako delovno mesto v organizaciji. To merilo pomaga 
kadrovski službi pri povezovanju funkcije vsakega delovnega mesta z organizacijskimi cilji in 
tudi zagotavlja, da se kader razvija. 
Oceno uspešnosti – Kompetenčni model zagotavlja nek okvir, ki je potreben za pravilno 
ocenjevanje zaposlenih med pregledom delovne uspešnosti. Tako zaposleni kot delodajalec 
imata jasno določen seznam vedenj in veščin, ki jih mora zaposleni na nekem področju še 
izboljšati. 
Kompetenčni model je v zadnjih desetletjih postal vse bolj priljubljen v organizacijah po svetu. 
Postal je pomembno orodje strokovnjakom, ki se ukvarjajo z razvojem človeških virov in znanja 
(Wuim-Pam, 2014). 
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3 SLOVENSKA VOJSKA IN KOMPETENCE 
3.1 O Slovenski vojski 
Slovenska vojska se je skozi leta spreminjala v procesu razvoja in napredovanja z različnih 
vidikov. Od začetkov izvajanja prvega poskusnega vojaškega roka s prvo generacijo slovenskih 
vojakov do oblike SV kakršno poznamo danes. SV se je najprej imenovala Teritorialna obramba 
Republike Slovenije (TO RS). Leta 1991 so se pojavile pobude, da se TO preimenuje v SV, 
ampak so ime nato obdržali kot spomin na zmago v vojni leta 1991 za osamosvojitev Republike 
Slovenije (RS). Leta 1994, natančneje 20. decembra, je Državni zbor RS sprejel nov Zakon o 
obrambi, ki je prinesel preimenovanje TO v Slovensko vojsko (SV) (Slovenska vojska, 2011). 
SV se je razvijala, krepila gospodarske ter politične odnose s sosednjimi in drugimi državami 
ter pridobivala vojaško moč. Povezovali smo se s članicami NATO in postajali vse 
pomembnejša država. Slovenija je nato leta 2002 dobila vabilo za pridružitev Organizaciji 
severnoatlantske pogodbe oziroma Zvezi NATO in tako leta 2004 postala polnopravna članica 
(Lipič, 2016). Leta 2004 je SV tudi prvič poslala svoje vojake na mednarodno misijo Isafa v 
Afganistan. SV je postajala čedalje bolj pomembna v udeležbah na mednarodnih misijah in 
mirovnih operacijah (Slovenska vojska, 2011). Udeležili so se operacij UNIFIL (Libanon), 
KFOR (Kosovo), medtem ko je bila prva operacija, kjer je bila udeležena SV, operacija ALBA 
v Albaniji. To je bila mednarodna vojaška in humanitarna operacija. Trenutno so vojaki SV 
prisotni na mednarodnih operacijah in misijah na Kosovem, v Latviji, Iraku, Bosni in 
Hercegovini, Afganistanu … (Slovenska vojska, b. d.a). 
Slovenska vojska predstavlja ključni člen obrambe Republike Slovenije (RS) . Naloge SV so 
vzdrževanje pripravljenosti za delovanje, aktiviranje ter mobiliziranje sil, defenzivno in 
ofenzivno delovanje, prispevanje k aktivaciji in ohranjanju mednarodnega miru in stabilnosti 
ter podpora pri zagotavljanju varnosti in blaginje v RS. Vrednote so zelo pomemben člen SV. 
Ključne vrednote so domoljubnost, lojalnost, čast, pogum in tovarištvo. Vrednote tako 
povezujejo vse pripadnike SV. 
Slovensko vojsko sestavljajo stalne in rezervne sestave. Poklicni pripadniki SV sestavljajo 
stalno sestavo, medtem ko so v rezervni sestavi tisti državljani, ki prostovoljno sklenejo 
pogodbo o rezervni sestavi. Sestava SV  je bila junija 2020 sestavljena iz 90,6 % stalne sestave 
in 9,4 % rezervne sestave s skupnim številom 6977 vojakov v SV. Stalno sestavo sestavljajo 
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pripadniki SV, ki so vojaki, podčastniki, častniki ter vojaški uslužbenci (višji ali nižji) in civilne 
osebe. Skupno je v stalni sestavi SV 5279 moških in 1042 žensk (Slovenska vojska, b. d.b).) 
3.2 Kompetence v Slovenski vojski 
Tako kot v ostalih organizacijah in podjetjih so kompetence zelo pomembne tudi v Slovenski 
vojski (SV). Na podlagi Zakona o obrambi, Uredbe o činih in poviševanju v Slovenski vojski 
in Pravil službe v Slovenski vojski je Ministrstvo za obrambo (MORS) izdalo Pravilnik o 
službeni oceni. S pravilnikom se ureja službeno ocenjevanje opravljanja vojaške službe, 
vsebina in oblika službene ocene, kriteriji in postopki ocenjevanja, preizkus službene ocene ter 
postopek izvajanja letnih razgovorov z vojaškimi osebami. Službena ocena je sestavljena iz 
ocene splošnih kompetenc, ocene vojaške usposobljenosti ter ocene vodstvenih kompetenc za 
vojaško osebje, ki ima pooblastila in pristojnosti na področju vodenja in poveljevanja.  
Splošne kompetence v SV, ki se ocenjujejo, so doseganje cilja in izvedba nalog, ravnanje s 
sredstvi in viri,  kvaliteta dela, strokovnost, komuniciranje, sodelovanje in delovanje v skupini 
ter vojaško vedenje. 
Vodstvene kompetence, ki se ocenjujejo pri osebah, ki imajo pooblastila za vodenje, pa so 
vodenje, odločanje ter organiziranje in načrtovanje.  
Na podlagi službenega ocenjevanja kompetenc in usposobljenosti se ob upoštevanju 
pomembnosti določene kompetence za opravljanje dela na določeni formacijski dolžnosti 
(delovnem mestu) določi službena ocena, ki prikazuje doseženo raven posameznikovega 
opravljenega dela (Pravilnik o službeni oceni, 2016). 
Kot sem že omenila, je kompetenčni model pomembnega pomena pri določanju pomembnosti 
kompetenc na določenem delovnem mestu ter pri razporejanju kadra v organizaciji.  S pomočjo 
modela se določijo zahtevane kompetence za opravljanje dela. 
Kotnik (2008, str. 88) v kompetenčnem modelu vojaške organizacije prikaže vpliv kompetenc 
pripadnikov vojske na uresničevanje začrtanih ciljev in doseganje dolgoročne vizije. 
Uresničevanje ciljev in vizije vojaške organizacije je odvisno neposredno od uspešnosti 
posameznika pri izvrševanju nalog, to pa je odvisno od posameznikovega vedenja pri 
opravljanju določene naloge na delovnem mestu. Kot prikazuje Slika 3.2, vedenje posameznika 
določajo njegove kompetence, ki jih lahko razdelimo na prirojene in naučene. Med prirojene 
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kompetence lahko uvrstimo dedne sposobnosti, torej gensko pogojene in temperament. 
Naučene kompetence so znanje ter veščine, spretnosti. Te kompetence torej vplivajo na vedenje 
posameznika na delovnem mestu, kar pa vpliva na učinkovitost izvajanja dela. Vse skupaj 
pripomore k uspešnemu doseganju strateških ciljev ter uspešnemu izvajanju vizije vojaške 
organizacije. Na prirojene kompetence lahko vojaška organizacija ''vpliva'' le preko selekcije 
vojaških kandidatov, na naučene kompetence pa s pomočjo raznovrstnih izobraževanj, 
delavnic, usposabljanj …  
Slika 3.2: Vpliv kompetenc pripadnikov vojske na doseganje strateških ciljev in uresničevanje 
dolgoročne vizije vojaške organizacije 
 
Vir: Kotnik (2008, str. 88). 
Kot sem že omenila, je kompetenčni model zelo pomemben pri merjenju razkoraka med 
zahtevanimi/želenimi kompetencami in med dejanskimi kompetencami, ki jih posameznik  
zares doseže glede na opravljanje določene naloge. S pomočjo merjenja tega razkoraka lahko 
spremljano posameznikov razvoj v organizaciji in se na podlagi tega odločimo za dodatna 
izobraževanja ali usposabljanja. Tudi sama se bom kasneje v svoji diplomski nalogi ukvarjala 
z zahtevanimi in dejanskimi kompetencami pripadnikov SV.   
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4 RAZISKAVA LETA 2005–2006 
4.1 Predstavitev in namen raziskave 
Med januarjem 2005 in junijem 2006 je bila s pripadniki Slovenske vojske opravljena raziskava 
analize kompetenc v Slovenski vojski. Delavnice so potekale v Vojašnici Šentvid, v Centru za 
obrambno usposabljanje Ministrstva za obrambo v Poljčah ter na vojaškem delu letališča Brnik. 
Izvedene so bile s strani raziskovalcev Fakultete za družbene vede in projektne skupine SV 
(Pavlin in Svetlik, 2006, str. 187–188). Raziskavo so opravili s pomočjo delavnic z diskusijo s 
pripadniki SV s 14 različnih formacijskih dolžnosti in s civilnim delom MORS s petih delovnih 
mest. V vsaki skupini je bilo od 5 do 15 udeležencev. Ukvarjali so se z raziskovanjem ključnih 
in delovno specifičnih kompetenc SV in civilnega dela MORS. Projekt je bil opravljen z 
namenom dopolnitve opisa različnih formacijskih dolžnosti in delovnih mest s standardi 
delovne uspešnosti, z nalogami, s stopnjami  zahtevnosti nalog, s pričakovanimi kompetencami. 
S pomočjo izsledkov raziskave in analize bi lahko rezultati prispevali k preoblikovanju funkcije 
upravljanja človeških virov in vključitev sistema upravljanja kompetenc v Slovenski vojski 
(Kohont in Naglič, 2006, str. 159).  
Namen raziskave je bil določiti ključne in delovno specifične kompetence, ki bi pripadnikom 
SV in civilnemu delu MORS pomagala uspešno opravljati dolžnosti in naloge na njihovi 
formacijski dolžnosti oziroma delovnem mestu. Analiza je bila opravljena tudi z namenom, da 
se določijo ključne naloge po posameznih formacijskih dolžnosti oziroma delovnih mestih, in 
z namenom določitve njihovih zahtevnosti opravljanja ter standardov delovne uspešnosti. V 
projekt Analiza kompetenc v Slovenski vojski so bili vključeni Center za proučevanje 
organizacij in človeških virov Fakultete za družbene vede in Slovenska vojska oziroma 
Ministrstvo za obrambo. Delavnice z diskusijo so bile opravljene na 14 formacijskih dolžnostih, 
kamor spadajo načelnik sektorja, pomočnik za operativne zadeve, pomočnik za kadre in 
popolnitev, pomočnik za komunikacije, pomočnik za obveščevalne zadeve, poveljnik voda 
oziroma oddelka, referent za tehnične, operativne ali organizacijske zadeve v poveljstvu, 
enotovni podčastnik, tehnik letalec, strelec, izvidnik, radijski tehnik, mehanik in pirotehnik. 
Kasneje so opravili še delavnico s pripadniki SV, ki so bili udeleženi na misiji v Afganistanu. 
Ko sem že omenila, so bile delavnice opravljene tudi v upravnem delu Ministrstva za obrambo. 
(Kohont in Naglič, 2006, str. 162) Na začetku so udeležencem delavnic predstavili namen in 
cilj raziskave, ter kako bodo delavnice potekale. Razložili so jim tudi anketni vprašalnik, ki so 
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ga prejeli za izpolnjevanje. V analizi raziskave se bom osredotočila le na tisti del delavnic, ki 
sem jih v svoji raziskavi tudi sama podobno izvedla , saj mi bo to omogočilo primerjavo ter 
podrobnejšo raziskavo tematike, ki sem si jo izbrala za diplomsko delo. 
4.2 Analiza delavnic 
a) Kompetence 
Prvi del delavnice se je navezoval na kompetence, ki so ključnega pomena za opravljanje nalog 
na delovnem mestu. Navesti so morali nekaj kompetenc, ki se jim zdijo prioritetne za doseganje 
ciljev in uspešno opravljeno nalogo. Na podlagi izvedenih delavnic s 95 pripadniki SV na 
štirinajstih formacijskih dolžnostih so bile glede na pogostost ponavljanja neke kompetence 
določene štiri ključne kompetence in petnajst delovno specifičnih.  
Slika 4.3: Ključne in delovno specifične kompetence, določene na podlagi izvedenih delavnic 
z delavci v SV 
 
Vir: Kohont in Naglič (2006, str. 163).  
Kot je razvidno že s Slike 4.3, lahko vidimo, da so bile določene 4 ključne kompetence. To so 
samoiniciativnost, komunikativnost, timsko delo ter strokovnost. Preostale delovno specifične 
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kompetence pa so skupinskost, tehnična kompetentnost, sposobnost pogajanja, etično 
delovanje, analitičnost, dovzetnost za spremembe in učenje, voditeljstvo, psihofizične 
sposobnosti, organiziranost časa in dela, zanesljivost, usmerjenost k ciljem in odgovornost, 
vizionarstvo, bojevitost, osebna urejenost in izgled ter kritično mišljenje. Najpogosteje se je na 
dvanajstih formacijskih dolžnostih med ključnimi kompetencami ponovila samoiniciativnost, 
sledijo ji komunikativnost, timsko delo, strokovnost, nato pa od delovno specifičnih kompetenc 
usmerjenost k ciljem ter odgovornost in organizacija časa in dela. Med različnimi formacijskimi 
dolžnostmi so zaznali znatno razliko le med vodstvenimi in preostalimi (Kohont in Naglič, 
2006: 163–164). 
b) Kompetence in stopnje zahtevnosti kompetence 
Po izvedeni delavnici s  pripadniki SV na štirinajstih formacijskih dolžnostih so opravili še 
delavnico z udeleženci misije v Afganistanu z namenom, da se bo seznam pričakovanih 
kompetenc razlikoval. Po analizi rezultatov je bilo ugotovljeno, da so pričakovane kompetence 
na misiji enake tistim v SV. Vsako navedeno kompetenco so morali nato tudi opredeliti s 
stopnjo zahtevnosti od 1 do 4 (Kohont in Naglič, 2006, str. 171). 
1 = obvladovanje osnov 
2 = obvladovanje standardnih običajnih razmer 
3 = obvladovanje nestandardnih (spremenljivih) razmer in inoviranje 
4 = sposobnost prenašanja znanja na druge 
Glede stopnje zahtevnosti kompetenc na misiji so jih večinoma opredelili s stopnjo 3 (Tabela 
4.1), kar pomeni, da gre za nestandardne, spremenljive razmere in nove položaje (Kohont in 
Naglič, 2006, str. 165). 
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Tabela 4.1: Kompetence vojaka na misiji in stopnja zahtevnosti določene kompetence 
 
Vir: Kohont in Naglič (2006, str. 165). 
Na podlagi primerjave izvedenih delavnic z delavci v SV in z udeleženci misije so oblikovali 
končni seznam ključnih in delovno specifičnih kompetenc Slovenske vojske, ki pa se med seboj 
ne razlikuje veliko, tako da so lahko potrdili že prvotne rezultate delavcev v SV (Kohont in 
Naglič, 2006, str. 170). 
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Slika 4.4: Končni seznam ključnih in delovno specifičnih kompetenc v Slovenski vojski 
 
Vir: Kohont in Naglič (2006, str. 170). 
V prvotni nabor ključnih kompetenc vojakov na misiji v Tabeli 4.1 so bile vključene 
samoiniciativnost, komunikativnost, timsko delo ter strokovnost. V končnem seznamu na Sliki 
4.4 pa so ključne kompetence samoiniciativnost, usmerjenost k ciljem in odgovornost, 
zanesljivost ter strokovnost, torej zelo podobno. Iz tega lahko sklepamo, da se kompetence, ki 
so potrebne in pričakovane za uspešno izvajanje delovnih nalog med delavci v SV in 
kompetence, potrebne med udeleženci misije, ne razlikujejo in so zadostne na obeh področjih. 
c) Opis kompetenc  
Projekt analize kompetenc v SV so nato raziskovalci nadaljevali in so se osredotočili še na 
kompetence, njihovo ustrezno poimenovanje ter njihov podrobnejši opis. S tem so želeli 
pridobiti še globlji vpogled v sistematizacijo formacijskih dolžnosti SV. Delavnice so opravili 
še za druge formacijske dolžnosti. Na koncu so morali seznam kompetenc in standardizirane 
opise le-teh razširiti zaradi širokega razpona vseh formacijskih dolžnosti sodelujočih v 
raziskavi. Standardizirane opise kompetenc so oblikovali s pomočjo rezultatov izvedenih 
delavnic in s pomočjo slovarskih definicij, ki si jih lahko ogledamo v Tabeli 4.2. 
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analitično mišljenje razčlenjevanje zapletenih položajev; iskanje vzrokov, 
posledic, napak in rešitev 
direktivnost sposobnost motiviranja drugih za doseganje 
organizacijskih ciljev 
družabnost pripravljenost za druženje; vzpostavljanje zaupanja v 
skupini; pomoč drugim 
etično delovanje spoštovanje moralnih vrednot, kulture in dostojanstva 
drugih; pravično, 
pošteno, pripadno in lojalno ter samokritično delovanje; 
uporaba 
enakih meril za vse 
fleksibilnost sposobnost prilagajanja novim okoliščinam 
iniciativnost samostojno iskanje novih nestandardnih rešitev; delo brez 
dodatnih 
navodil 
inovativnost iskanje novih rešitev za stara vprašanja 
iskanje informacij samostojno iskanje novih informacij za razjasnitev 
problema; želja po 
dodatnem védenju; želja po učenju novega 
komunikativnost sposobnost ustnega in pisnega izražanja; sposobnost 
posredovanja 
razumljivih informacij; predstavitev zapletenih dejstev na 
razumljiv 
način; retorične sposobnosti 
konceptualno 
mišljenje 
razumevanje ter prepoznavanje vzorcev in povezav med 
položaji; 
razumevanje in videnje velike slike 
medosebno 
razumevanje 
sposobnost vživljanja v druge; želja po razumevanju 
drugih; empatija 





motorika in koordinacija vizualna motorična koordinacija 
motorika in zaznavanje motorična koordinacija; sposobnost zaznavanja prostora in 
časa 
odgovornost sprejemanje posledic svojih odločitev 
odločnost samostojna pripravljenost za sprejemanje odločitev in 
odgovornosti; 
vztrajanje pri zastavljenih ciljih 
organiziranost usklajevanje in razporejanje ciljev, metod, sredstev, virov, 
časa 
orientiranost k strankam želja po pomoči in servisiranju potreb drugih; 
osredotočenost na 
potrebe strank 
pozornost miselna zbranost in osredotočenost; usmerjeno mišljenje 
Psihofizična pripravljenost doseganje in vzdrževanje standardov psihofizične 
kondicije; moč, hitrost, gibčnost 
razvoj drugih namerno učenje in spodbujanje razvoja drugih 
samokontrola sposobnost obdržati čustva pod nadzorom; odpornost na 
stres in 
impulzivnost 
samozaupanje prepričanje v svoje sposobnosti za doseganje ciljev; 
oblikovanje in 
razvijanje svojih stališč, mnenj in pogledov; sposobnost 
sprejemanja 
kritike drugih 
Splošna razgledanost širok spekter znanj in spretnosti z različnih področij 
spomin sposobnost kratkoročnega in/ali dolgoročnega ohranjanja 
podatkov, 
misli, predstav v zavesti 
Sposobnost pogajanja sposobnost doseganja konsenza; argumentirano 
zagovarjanje in 





strokovnost znanje in izkušnje na področju dela 
talentiranost prirojene sposobnosti za posamezne poklice 
Tehnična kompetentnost občutek za reševanje tehničnih težav 
timsko delo in kooperativnost skupno iskanje rešitev in doseganje ciljev; sprejemanje 
mnenj, 
predlogov in razumevanje položaja drugih; doseganje 
konsenza; 
ustvarjanje zaupanja med člani tima 
urejenost in osebni izgled spoštovanje pravil o nošenju uniforme; vedenje, ki je zgled 
drugim 
usmerjenost k ciljem doseganje standardov, izhajajočih iz ciljev; uresničevanje 
nalog 
skladno z zastavljenimi cilji 
vizionarstvo oblikovanje realne podobe prihodnosti; sposobnost 
predstavljanja 
vpliv in vtis sposobnost prepričevanja in vplivanja na stališča ter 
mnenja drugih; 
neformalna avtoriteta, ki ji podrejeni sledijo; karizma 
zanesljivost samostojno, pravočasno, natančno in kakovostno 
opravljanje nalog 
brez napak in skladno z navodili 
Vir: Kohont in Naglič (2006, str. 174–176). 
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5 EMPIRIČNA RAZISKAVA 
Kot sem že omenila, sem svojo delavnico izpeljala v vojašnici  Franca Uršiča v Novem mestu, 
kjer je sodelovalo devetnajst pripadnikov Slovenske vojske. Delavnico sem izvedla junija 2019. 
Vsi so bili v tem času vključeni v Program nadaljevalnega vojaško-strokovnega izobraževanja 
in usposabljanja za podčastnike SV 1. stopnje. Po analizi rezultatov delavnic s pripadniki SV 
sem ugotavljala, katere so tiste ključne in delovno specifične kompetence, ki pripomorejo k 
uspešno opravljeni nalogi in doseganju ciljev, kakšne so njihove naloge glede na formacijsko 
dolžnost, ter kateri so standardi delovne uspešnosti, po katerih presodijo dobro opravljeno 
nalogo. 
5.1 O programu Šole za podčastnike 
Program se izvaja v sklopu Šole za podčastnike. Šola izvaja vojaška ter strokovna izobraževanja 
in usposabljanja za podčastnike in nižje vojaške uslužbence SV. Ključne naloge so 
organiziranje, vodenje, načrtovanje, izvajanje ter kontroliranje izvajanja programov. Namen je 
usposabljanje in urjenje  kandidatov za podčastnike v SV.  Šola nosi velik pomen pri urjenju 
pripadnikov SV za podčastnike, saj s pomočjo programov razvije ustvarjalnost, neodvisnost ter 
ostale pomembne lastnosti uspešnih vodij. Pripomore k oblikovanju dobre psihofizične 
vzdržljivosti, posamezniki postanejo trdno in vojaško-strokovno visoko izurjeni poklicni 
podčastniki SV (Slovenska vojska. (b. d.c). 
Program nadaljevalnega vojaško-strokovnega izobraževanja in usposabljanja za podčastnike 
SV 1. stopnje podčastnikom zagotavlja usklajeno pridobivanje kompetenc, ki jih štabni vodnik 
(OR-7) potrebuje. Program jim tako omogoča, da se izobrazijo in usposobijo za zahtevnejše 
naloge v vojaški organizaciji. Namenjen je podčastnikom SV,  ki bodo v enotah opravljali 
dolžnost na nazivu štabni vodnik (OR-7). Na podlagi dvostranskega sporazuma se lahko v 
program vključijo tudi pripadniki oboroženih sil partnerskih držav. 
5.2 Temeljni cilji programa 
Eden izmed temeljnih ciljev programa je nadgrajevanje vojaških kompetenc za uspešno izvedbo 
dolžnosti na zahtevnejši stopnji na ravni štabnega vodnika. 
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Drugi cilj je, da se udeleženci programa pravilno usposobijo za kakovostno in uspešno 
opravljanje dodeljenih delovnih nalog  ter za prevzemanje odgovornosti za učinkovito 
upravljanje s človeškimi viri in materialnimi sredstvi. Udeleženci programa tekom 
usposabljanja pridobijo tako splošne kot tudi posebne kompetence.  
Splošne kompetence, ki jih slušatelji pridobijo so: 
‒ uporaba  pridobljenega znanja za uspešno strokovno komuniciranje v domačem in 
mednarodnem okolju; 
‒ sposobnost zaznave problema in njegove analize ter predvidevanja operativnih rešitev 
v delovnih procesih; 
‒ sposobnost obvladovanja standardnih metod in postopkov v delovnem procesu, skladno 
s Katalogom individualnih veščin na ravneh III in IV ter z Merili, metodami in postopki 
za ocenjevanje usposobljenosti poveljstev in enot – Motorizirani oddelek – vod; 
‒ vodenje pri razreševanju ter samoreševanje konkretnih problemov v posameznih 
procesih ob uporabi standardnih metod in postopkov; 
‒ razvoj moralnega in etičnega čuta, ki ga zahteva vojaški poklic; 
‒ zavedanje potrebe po vsestranskem razvoju osebnosti, ki bo dosegala in ohranjala 
visoko raven psihofizičnih sposobnost, ki so nujne za uspešno opravljanje nalog. 
Pridobijo tudi posebne kompetence, kot na primer: 
‒ poznavanje dolžnosti, pristojnosti in nalog, razumevanje svoje vloge pri pripravi, 
organiziranju in vodenju delovanja voda ob uveljavljanju mednarodnih in slovenskih 
vojaških standardov; 
‒ sposobnost načrtovanja in uvajanja usposabljanja na ravni voda; 
‒ razumejo umeščenost voda v organizacijo in procese čete in bataljona; 
‒ poznavanje zgodovine podčastniškega poklica in njegovega nastajanja; 
‒ sposobnost taktične uporabe oborožitve voda; 
‒ poznavanje logistične zagotovitve na ravni voda (oskrba, vzdrževanje, premiki in 
transport) in aktivno sodelovanje pri izvajanju. 
5.3 Izvedba delavnice 
Najprej sem udeležencem delavnice predstavila svojo temo diplomske naloge, namen in potek 
delavnice, seznanila sem jih z vprašanji, ki jih bomo obravnavali in predstavila cilj izvedbe 
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delavnice. Natančno sem jim razložila vprašalnik in podala navodila za izpolnjevanje. Ker so 
na prvo vprašanje, ki je zajemalo navedbo petih ključnih delovnih nalog že izpolnili doma, sem 
jih nato razdelila v skupine za preostala tri vprašanja. V skupini so se nato za vsako vprašanje 
posvetovali in sestavili odgovore. Končne odgovore smo potem predelali   tudi skupaj in se 
pogovorili. Tako sem lahko dobila notranji pogled na kompetence, delovno uspešnost in 
izvajanje nalog. Po analizi rezultatov delavnic s pripadniki SV sem med drugim ugotavljala 
tudi, katere so tiste ključne in delovno specifične kompetence, ki pripomorejo k uspešno 
opravljeni nalogi in doseganju ciljev. 
Kot sem že omenila, je pri izvedbi delavnice sodelovalo 19 pripadnikov SV, ki so zaključevali 
Nadaljevalno vojaško izobraževanje in usposabljanje za podčastnike SV 1. stopnje. Podčastniki 
so bili razporejeni na 18 različnih formacijskih dolžnosti, ki pa so: 
‒ poveljnik EEB (enota za elektronsko bojevanje), 
‒ podčastnik specialist EEB, 
‒ poveljnik BSK (bojne skupine), 
‒ specialist operater v BSK,  
‒ specialist vezist poveljnik enote za zveze, 
‒ poveljnik oddelka, 
‒ podčastnik specialist poveljnik oddelka oskrbe razreda 5, 
‒ podčastnik specialist izvidnik za navajanje združenih ognjev, 
‒ podčastnik obveščevalec, 
‒ podčastnik specialist za letalska maziva in goriva, 
‒ podčastnik za simulacije, 
‒ upravnik strelišča. 
a) Ključne delovne naloge 
Še pred izvedbo delavnice sem  jim po elektronski pošti poslala prvi del vprašalnika o delovnih 
nalogah. Napisati so morali pet ključnih delovnih nalog, ki jih opravljajo na svoji formacijski 
dolžnosti. To so naloge, ki jih opravljajo dnevno, tedensko, mesečno … Izpolnjen vprašalnik 
so nato prinesli s seboj na izvedbo delavnice. Številka, ki je navedena v oklepaju ob delovni 
nalogi, pomeni, kolikokrat se je navedba te naloge ponovila med udeleženci. 
Seznam ključnih delovnih nalog:  
1. poveljevanje oddelka (2), 
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2. skrb za usposobljenost oddelka (4), 
3. skrb za materialna sredstva (1), 
4. varnostno nadzorna služba (+ varovanje in straža objektov) (4), 
5. administrativna dela (3), 
6. vaje, misije v tujini (1), 
7. prevozi ADR (prevoz nevarnih snovi) (1), 
8. skrb za MTS (materialno-tehnična sredstva) (1), 
9. športna vadba  (2), 
10. patruljiranje na južni meji (1), 
11. zagotavljanje TOS (temeljna oskrba) (1), 
12. skrb za infrastrukturo (1), 
13. streljanja (2), 
14. terenska usposabljanja (2), 
15. vzdrževanje discipline in morale (2), 
16. vzdrževanje tehnične opreme na streliščih (1), 
17. skrb za ekologijo (1), 
18. načrtovanje – MND (mesečni načrt dela), TND (tedenski načrt dela), SBN (seznam 
bistvenih nalog) (1), 
19. skrb za podrejene (1), 
20. vzdrževanje licenc (1), 
21. dežurstva (1), 
22. udeležba na mednarodnih vajah, izobraževanjih (1). 
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Slika 5.5: Ključne delovne naloge udeležencev delavnice 
 
Kot je razvidno s Slike 5.5, so udeleženci po skupinah najpogosteje navedli delovne naloge, kot 
so skrb za usposobljenost oddelka, varnostno nadzorna služba, administrativna dela, nato 
pa sledijo poveljevanje oddelka, športna vadba ter terenska usposabljanja in ostale naloge. 
Nekatere naloge so si enake ali vsaj podobne na različnih formacijskih dolžnosti, nekatere pa 
so že bolj specifične kot na primer prevozi ADR. Zanimivo je, da so poleg specifično vojaških 
delovnih nalog navedli tudi nekaj splošnih, kot so skrb za ekologijo, administrativna dela, 
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b) Standardi delovne uspešnosti 
Ker so s seboj že prinesli obrazec z izpolnjenim prvim vprašanjem, smo začeli z obravnavo 
drugega vprašanja, ki se je navezovalo na prvo. Vprašanje se je nanašalo na razvrstitev delovnih 
nalog, ki so jih pred tem že navedli ter določitev standardov delovne uspešnosti.  
Pri vsaki nalogi so udeleženci nato v istih skupinah določili tudi standarde delovne uspešnosti, 
torej kako in po čem presodijo, da so neko nalogo uspešno opravili oziroma dosegli cilj. V 
Tabeli 5.3 si lahko ogledamo standarde delovne uspešnosti za vsako delovno nalogo. 
Tabela 5.3: Seznam delovnih nalog in standardi delovne uspešnosti 
Naloge Standardi delovne uspešnosti 
poveljevanje oddelka opravljena podčastniška šola; izvrševanje 
ukazov 
skrb za usposobljenost oddelka  opravljena podčastniška šola; poznavanje 
IVV, kolektivnih veščin; doseganje bojne 
pripravljenosti oddelka; ocena na preverjanju 
oddelka 
skrb za materialna sredstva  usposabljanje za specifična materialna 
sredstva 
varnostno nadzorna služba (+ varovanje in 
straža objektov) 
usposabljanje za varnostno nadzorno službo; 
zagotavljanje varnosti; varovanje objektov; 
upoštevanje elaborata za varovanje 
administrativna dela  poznavanje programa Office, IRDG, ADP, 
EDS; pravočasna izdelava potrebnih 
dokumentov; pravočasno poročanje in 
evidentiranje 
vaje, misije v tujini  usposabljanje za posamezno dolžnost na 
misiji 
prevozi ADR (prevoz nevarnih snovi)  pravočasnost; upoštevanje pravil ADR, CPP 
skrb za MTS (materialno-tehnična sredstva)  izpravnost opreme 
športna vadba  ohranjanje psihofizične pripravljenosti; 
preverjanje gibalnih sposobnosti 
patruljiranje na južni meji  ohranitev ozemeljske celovitosti RS 
zagotavljanje TOS (temeljna oskrba)  takojšnje odzivne sile; pomoč ob naravnih 
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Naloge Standardi delovne uspešnosti 
nesrečah  
skrb za infrastrukturo  načelo dobrega gospodarja – gospodarna, 
skrbna in učinkovita uporaba oborožitve, 
vojaške in druge opreme ter javnih sredstev 
streljanja  vzdrževanje strelske kondicije; brezhibno 
izvedeno streljanje 
terenska usposabljanja  doseganje enovitih standardov 
vzdrževanje discipline in morale  vodenje z vzgledom 
vzdrževanje tehnične opreme na streliščih brezhibno delovanje tarčnega sistema 
skrb za ekologijo  pravilno ločevanje odpadkov 
načrtovanje – MND (mesečni načrt dela), 
TND (tedenski načrt dela), SBN (seznam 
bistvenih nalog)  
izvajanje načrtovanih nalog 
skrb za podrejene  merjenje psihosocialne klime 
vzdrževanje licenc  testiranje, preverjanje usposobljenosti 
dežurstva  izbira ekipe; poročanje nadrejenemu 
udeležba na mednarodnih vajah, 
izobraževanjih  
doseganje NATO standardov 
c) kompetence in stopnje zahtevnosti kompetence 
Udeleženci delavnice so morali v 5 skupinah po 3–4 članov na obrazec navesti kompetence, ki 
so po njihovem mnenju potrebne za opravljanje nalog na njihovem delovnem mestu. V 
nadaljevanju so pri vsaki kompetenci s pomočjo lestvice zahtevnosti pri vsaki kompetenci 
navedli stopnjo, ki je po njihovem mnenju potrebna za opravljanje nalog na njihovem delovnem 
mestu. 
Udeleženci delavnic so navedli kar veliko enakih kompetenc, ne glede na njihovo formacijsko 
dolžnost.  
V oklepaju je poleg kompetence navedena številka, ki pomeni, kolikokrat se je le ta ponovila. 
Seznam vseh navedenih kompetenc je: 
1) vodenje in poveljevanje enoti (v ta sklop sem združila še sledeče kompetence: znati 
nadomestiti poveljnika voda, delo s podrejenimi – voditeljstvo, izdelava ukazov)  (6) , 
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2) rokovanje s skupinsko oborožitvijo (4),  
3) poznavanje taktičnih postopkov  (3),  
4) fizična in psihična pripravljenost (3),  
5) organiziranje dela v enoti (2),  
6) načrtovanje in izvedba streljanja (2), 
7) poznavanje in upoštevanje splošnih vojaških predpisov (1),  
8) odgovornost (1),  
9) strokovnost (1),  
10) načelnost (1),  
11) poznavanje opreme in tehnike (1),  
12) načrtovanje logistične zagotovitve (1),  
13) načrtovanje športne izvedbe (1),  
14) klicanje ognjene podpore (1).  
Glede na pogostost ponavljanja sem kompetence razdelila v 4 ključne kompetence in 10 
delovno specifičnih (Slika 5.6).  
Štiri ključne kompetence so: vodenje in poveljevanje enote, rokovanje s skupinsko oborožitvijo,  
poznavanje taktičnih postopkov ter fizična in psihična pripravljenost. 
Delovno specifične pa so: organiziranje dela v enoti, načrtovanje in izvedba streljanja, 
poznavanje in upoštevanje splošnih vojaških predpisov, odgovornost, strokovnost, načelnost, 
poznavanje opreme in tehnike, načrtovanje logistične zagotovitve, načrtovanje športne izvedbe 
in klicanje ognjene podpore. 
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Slika 5.6: Ključne in delovno specifične kompetence glede na izsledke raziskave (2019) 
 
Kot je razvidno s Slike 5.6, se je najpogosteje pojavila kompetenca vodenje in poveljevanje 
enoti, sledijo ji rokovanje s skupinsko oborožitvijo,  poznavanje taktičnih postopkov ter fizična 
in psihična pripravljenost. Kompetence se seveda razlikujejo tudi po različnih formacijskih 
dolžnostih. 
Udeležence sem prosila, da poleg vsake kompetence navedejo tudi stopnjo njene zahtevnosti , 
torej stopnjo, ki je po njihovem mnenju potrebna za uspešno izvedbo delovne naloge. Tabela 
5.4 prikazuje stopnjo zahtevanih kompetenc. 
Lestvica stopnjevanj zahtevanih kompetenc: 
0 = kompetenca ni potrebna, 
1 = potrebno je obvladovanje osnov, 
2 = potrebno je obvladovanje standardnih, običajnih razmer, 
3 = potrebno je obvladovanje nestandardnih (spremenljivih) razmer in inoviranje, 
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Tabela 5.4: Stopnja zahtevnosti kompetenc 
Stopnja zahtevnosti 
kompetenc 
1. skupina 2. skupina 3. skupina 4. skupina 5. skupina 
vodenje in poveljevanje enoti  3 X 3 3,5 X 
rokovanje s skupinsko 
oborožitvijo  
2 X 2 4 4 
poznavanje taktičnih postopkov   2 4 4 X X 
fizična in psihična pripravljenost  3 3 1 X X 
organiziranje dela v enoti  X X 3 X 3 
načrtovanje in izvedba streljanja X X X 4 2 
poznavanje in upoštevanje 
splošnih vojaških predpisov  
4 X X X X 
odgovornost  X 3 X X X 
strokovnost  X 4 X X X 
načelnost X 3 X X X 
poznavanje opreme in tehnike X 4 X X X 
načrtovanje logistične 
zagotovitve  
X X X 3 X 
načrtovanje športne izvedbe  X X X X 3 
klicanje ognjene podpore  X X X X 3 
X = Skupina kompetence ni navedla kot potrebne za opravljanje nalog na njihovem delovnem 
mestu. 
d) opis kompetenc 
Zadnja naloga udeležencev delavnice je bila, da so vsako kompetenco na kratko opisali. Po 
skupinah so si razdelili enakovredno število kompetenc in jih opisali na obrazcu, nato pa smo 
se o tem še pogovorili. Spodaj v Tabeli 5.5  so navedene kompetence in njihovi opisi. 
Tabela 5.5: Kompetence in opis kompetenc 
Kompetenca Opis kompetence 
vodenje in poveljevanje enoti (+ znati 
nadomestiti poveljnika voda, delo s 
podrejenimi – voditeljstvo, izdelava ukazov)   
seznanitev z organizacijo in načrtovanjem 
MDPM in TLP; razlikovanje tipov 
karakterjev in usklajevanje le-teh 
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Kompetenca Opis kompetence 
rokovanje s skupinsko oborožitvijo  poznavanje delovanja orožja v smislu 
taktično-tehničnih podatkov ter uporaba in 
rokovanje z različnimi tipi orožja SV 
poznavanje taktičnih postopkov   usposabljanje in izvajanje taktičnih 
postopkov; sposobnost prilagajati se na 
različne situacije na terenu 
fizična in psihična pripravljenost  skrb za fizično pripravljenost pripadnikov 
enote; delovanje v stresnih situacijah; 
načrtovanje in organizacija športnih 
aktivnosti 
organiziranje dela v enoti  sposobnost določitve in razdeljevanja 
delovnih nalog v enoti 
načrtovanje in izvedba streljanja  vzdrževanje strelske kondicije; brezhibno 
izvedeno streljanje 
poznavanje in upoštevanje splošnih vojaških 
predpisov  
poznavanje ključnih pravnih aktov za 
področje SV 
odgovornost  stati za vsako stvarjo, ki jo narediš; zavedati 
se posledic določene sprejete odločitve 
strokovnost  obvladovanje svojega delovnega področja 
načelnost  imeti neka načela in se jih tudi držati 
poznavanje opreme in tehnike  osnova za delovanje je temeljito poznavanje 
tehničnih lastnosti in sposobnosti ter 
postopkov z delovno opremo 
načrtovanje logistične zagotovitve zmožnost načrtovanja logistične zagotovitve 
(oskrba, vzdrževanje, premiki in transport) 
načrtovanje športne izvedbe dobra psihofizična pripravljenosti; dobro 
razvite gibalne sposobnosti 
klicanje ognjene podpore zagotoviti ognjeno podporo za 
onemogočanje sovražnika in zaščito lastnih 
sil 
Ker sem imela na izvedbi delavnice le podčastnike, nisem mogla narediti primerjav po 
posameznih skupinah oziroma nazivih, so pa glede na kar velik spekter formacijskih dolžnosti 
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večinoma navedli podobne kompetence, saj so bili tudi po skupinah pomešani glede na svoje 
formacijske dolžnosti. 
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6 PRIMERJAVA OBEH RAZISKAV 
Ključni del mojega raziskovanja kompetenc, delovnih nalog in standardov delovne uspešnosti 
je končna primerjava izsledkov obeh delavnic, ki sta potekali leta 2006 in 2019. Ker sem 
delavnico izvedla sama, sem imela tudi manjše število udeležencev in posledične tudi manjše 
število formacijskih dolžnosti, zato nisem mogla tako natančno analizirati dobljenih podatkov, 
kot so to opravili že v prvotni raziskavi. Tako sem lahko primerjala le del pridobljenih 
podatkov. 
a) Kompetence 
Kot je razvidno s Slike 4.4 in Slike 5.6, ki sem ju predstavila že v prejšnjih poglavjih, se v 
velikem obsegu kompetence ujemajo. Kljub temu, da je bila prvotna raziskava opravljena leta 
2006 in je v njej sodelovalo 95 udeležencev SV na 14 formacijskih dolžnosti in šestih delovnih 
mestih, se kompetenčni model skoraj popolnoma ujema s kompetenčnim modelom raziskave, 
izvedene leta 2019. Leta 2019 je bilo udeležencev na delavnici le 19 pripadnikov SV z 18 
formacijskih dolžnosti, vsi pa so bili podčastniki. Zaradi neenakega vzorca sicer ne moremo z 
gotovostjo potrditi ujemanja oziroma neujemanja rezultatov analize.  
Kot sem že omenila, je bilo ujemanje v izpostavljenih kompetencah veliko. Če primerjamo 
Sliko 4.4 in Sliko 5.6, lahko vidimo, da so tako v raziskavi leta 2006 kot tudi leta 2019 med 
najpogostejšimi kompetencami izpostavili strokovnost in odgovornost. Nato sledijo fizična in 
psihična pripravljenost, voditeljstvo oziroma vodenje in poveljevanje, organiziranost časa in 
dela ter tehnične kompetence. Na delavnici, ki sem jo izvedla, niso navedli dobesednega izraza 
''tehnične kompetence'', ampak so izbrali natančneje definirane tehnične kompetence kot na 
primer poznavanje opreme in tehnike. Kot tehnično kompetenco bi lahko šteli tudi rokovanje s 
skupinsko oborožitvijo, načrtovanje logistične zagotovitve ter načrtovanje in izvedba streljanja. 
Ker je tehničnih kompetenc veliko vrst, jih je težko posplošiti v enem samem izrazu. Kljub 
temu, da sem imela sama manj udeležencev in posledično manjši nabor kompetenc, se  
kompetence, za katere so udeleženci ocenili, da so potrebne za dobro opravljene delovne 
naloge, v velikem obsegu ujemajo v obeh skupinah. 
 
b) Kompetence in stopnja zahtevnosti 
 
Poleg navedenih kompetenc so udeleženci določili tudi stopnjo zahtevnosti posamezne 
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kompetence. V tem sklopu primerjave je potrebno omeniti, da sem primerjala rezultate vojakov 
na misiji v Afganistanu in podčastnikov nasploh. Potrebno je upoštevati, da je misija za vojaka 
drugačno okolje v primerjavi z vojakom doma. Če pogledamo Tabelo 4.1, vidimo, da imajo 
stopnje zahtevnosti vsake kompetence le eno skupno oceno, ker je v tem delu sodelovala le ena 
skupina – vojaki na misiji, medtem ko sem pri rezultatih svoje delavnice v tabeli navedla ocene 
vseh petih skupin. Ocenjevali so s stopnjami od 1 – obvladovanje osnov, do 4 – sposobnost 
prenašanja znanja na druge. Če pogledamo rezultate raziskave iz leta 2006, so večino 
kompetenc ocenili s stopnjo zahtevnosti 3, kar pomeni, da je za to kompetenco potrebno 
obvladovanje nestandardnih, spremenljivih razmer in inoviranje. S stopnjo 2 so ocenili 
kompetence  strokovnost, usmerjenost k ciljem in odgovornost, kritično mišljenje, urejenost in 
osebni izgled ter bojevitost. Stopnja 2 pomeni, da je potrebno obvladovanje standardnih, 
običajnih razmer. S stopnjo 1 pa so ocenili le analitičnost in vizionarstvo, kar pomeni, da je za 
ti dve kompetenci potrebno le obvladovanje osnov. Zanimivo je, da pri nobeni kompetenci niso 
izbrali stopnje 4 – potrebna je sposobnost prenašanja znanja na druge. Rezultati delavnic 13 let 
kasneje v Tabeli 5.4 kažejo na večjo raznolikost v izboru stopnje zahtevnosti kompetenc. Ker 
so glasovi porazdeljeni po petih skupinah in skupine že v začetku niso navedle vseh enakih 
kompetenc, ne moremo določiti povprečja, ki bi odražalo celostno oceno stopenj zahtevnosti. 
V primerjavi z rezultati iz leta 2006, ko nobeni kompetenci niso dodelili stopnje 4, so jo leta 
2019 izbrali kar osemkrat (v petih skupinah). Kompetence, ki so jim dodelili najvišjo stopnjo 
zahtevnosti, so  rokovanje s skupinsko oborožitvijo (ocena dveh skupin od skupno štirih ocen), 
poznavanje taktičnih postopkov (ocena dveh skupin od skupno treh ocen),  načrtovanje in 
izvedba streljanja (ocena ene skupine od skupno dveh ocen), poznavanje in upoštevanje 
splošnih vojaških predpisov (ocena ene skupine od skupno ene ocene), strokovnost (ocena ene 
skupine od skupno ene ocene) ter poznavanje opreme in tehnike (ocena ene skupine od skupno 
ene ocene). Stopnjo 3.5 so dodelili vodenju in poveljevanju enoti (ena ocena od skupno treh 
ocen). S stopnjo 3 – obvladovanje nestandardnih, spremenljivih razmer in inoviranje, so ocenili 
vodenje in poveljevanje enoti (tri ocene od skupno dveh ocen), fizično in psihično 
pripravljenost (dve oceni od skupno treh ocen), organiziranje dela v enoti (dve oceni od skupno 
dveh) ter odgovornost, načelnost, načrtovanje logistične zagotovitve, načrtovanje športne 
izvedbe in klicanje ognjene podpore (ena ocena od skupno ene ocene). Stopnja 2, ki pomeni, 
da je potrebno obvladovanje standardnih, običajnih razmer, je bila dodeljena kompetencam 
rokovanju s skupinsko oborožitvijo (dve oceni od skupno štirih ocen), poznavanju taktičnih 
postopkov   (ena ocena od skupno treh) ter načrtovanju in izvedbi streljanja (ena ocena od 
skupno dveh ocen). S stopnjo 1 – potrebno je obvladovanje osnov, pa so ocenili le fizično in 
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psihično pripravljenost (ena ocena od skupno treh).  
 
c) Opis kompetenc 
S pomočjo izvedenih delavnic smo dobili standardizirane opise kompetenc. Primerjala sem 
opise le tistih kompetenc, ki so jih sodelujoči izpostavili kot pomembne v obeh raziskavah. Na 
podlagi tega se lahko vidi, če so sodelujoči trinajst let nazaj dojemali neke kompetence na 
drugačen način kot sedaj. Kot sem že omenila, so tako na prvi delavnici kot na drugi, udeleženci 
kot najpomembnejše kompetence izpostavili strokovnost, odgovornost, fizično in psihično 
pripravljenost, voditeljstvo in poveljevanje, organiziranost časa in dela ter tehnične 
kompetence. V spodnji tabeli si lahko pogledamo primerjavo standardiziranih opisov 
kompetenc iz leta 2006 in 2019. Primerjava ne vsebuje kompetence voditeljstva in 
poveljevanja, ker v rezultatih analize delavnice leta 2006 ni navedenega standardiziranega opisa 
in je tako ne morem primerjati. 
Tabela 6.6: Primerjava standardiziranih opisov kompetenc iz leta 2006 in 2019 
Kompetenca Opis kompetence 2006 Opis kompetence 2019 
strokovnost znanje in izkušnje na področju 
dela 
obvladovanje svojega  
delovnega področja 
odgovornost sprejemanje posledic svojih 
odločitev 
stati za vsako stvarjo, ki jo 
narediš; zavedati se posledic 
določene sprejete odločitve 
fizična in psihična 
pripravljenost 
doseganje in vzdrževanje  
standardov psihofizične 
kondicije, moč, hitrost, 
gibčnost 
skrb za fizično 
pripravljenost pripadnikov enote; 
delovanje v stresnih situacijah; 




usklajevanje in razporejanje  
ciljev, metod, sredstev, virov,  
časa 
sposobnost določitve in razdeljevanja 
delovnih nalog v enoti 
tehnične 
kompetence 
občutek za reševanje 
tehničnih 
težav 
‒ poznavanje delovanja orožja v 
smislu taktično-tehničnih 
podatkov ter uporaba in rokovanje 
z različnimi tipi orožja SV 
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Kompetenca Opis kompetence 2006 Opis kompetence 2019 
‒ temeljito poznavanje tehničnih 
lastnosti, 
‒ sposobnosti, postopkov z delovno 
opremo 
‒ logistične zagotovitve (oskrba, 
vzdrževanje, premiki in transport) 
‒ brezhibno izvedeno streljanje 
Glede na primerjavo opisov kompetenc iz Tabele 4.2 in Tabele 5.5 lahko opazimo, da so opisi 
nabora kompetenc zelo podobni, nekateri pa tudi enaki. Če analiziramo vsako kompetenco 
posebej v Tabeli 6.6, lahko vidimo, da je popolno ujemanje v opisu kompetence strokovnost. 
Tu sta obe skupini kot ključno navedli obvladovanje področja dela. Enako je pri odgovornosti 
– obe skupini dojemata odgovornost kot sposobnost sprejemanja in zavedanja se posledic, ki 
jih prinesejo posameznikove odločitve. Fizično in psihično pripravljenost so udeleženci opisali 
kot skrb za psihofizično pripravljenost in vzdrževanje le te, leta 2019 pa so pod opis dodali še 
načrtovanje in organizacijo športnih aktivnosti. Pri organiziranosti časa in dela se pojavi manjša 
razlika v opisu kompetence. Udeleženci delavnice leta 2006 so to kompetenco opisali kot 
sposobnost usklajevanja in razporejanje ciljev, metod, sredstev, virov ter časa, medtem ko so 
leta 2019 izpostavili sposobnost določitve in razdeljevanja delovnih nalog v enoti. Najbolj 
kompleksna kompetenca oziroma standardiziran opis so tehnične kompetence. V skupini iz leta 
2006 so tehnično kompetenco zelo posplošili in jo opisali kot občutek za reševanje tehničnih 
težav. Udeleženci delavnice leta 2019 pa so navedli več različnih kompetenc, ki sem jih navedla 
že v prejšnjem odstavku in  jih lahko štejemo v sklop tehničnih kompetenc. Te kompetence so 
bolj specifične, zato so temu primerni tudi standardizirani opisi teh kompetenc.  
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7 SKLEP 
Kompetence zaposlenih so v organizacijah ključnega pomena v vseh fazah zaposlitve. 
Kompetenten človek bo prej dobil zaposlitev, bolj se bo razvijal v organizaciji, učil, napredoval, 
bolj bo samostojen in s tem tudi samozavesten. Imajo največji vpliv na učinkovitost izvajanja 
delovnih nalog posameznika. Standardi delovne uspešnosti so tisti, ki delodajalcem omogočajo 
vpogled v človekovo delo v organizaciji. Omogočajo mu, da oceni, če je zaposlen dodeljeno 
nalogo ali delovni proces uspešno opravil , če je torej dosegel neke standarde. Za posameznika 
so pomembne tako ključne, ki prispevajo k dobrobiti vseh članov družbe,  kot tudi delovno 
specifične in organizacijsko specifične kompetence. Delodajalci si lahko olajšajo delo s 
kompetenčnim modelom, ki delodajalcu omogoča razviti oceno ali celostni pristop za 
zaposlenega (Mansfield, 2005; in Rodriguez, Patel, Bright, Gregory in Gowing, 2002) z 
namenom, da bi preučil kompetence, ki jih posameznik že ima in jih bo morda še moral pridobiti 
glede na zahteve njegova poklica in delovnih nalog. Te informacije lahko strokovnjakom 
omogočajo razvoj človeških virov v organizaciji za preučevanje in razvoj zaposlenih. 
Kompetenčni model ima ključno vlogo tudi kot pomoč vodstvu pri izbiri in zaposlovanju. 
Zaposlenim zagotavlja temeljne smernice, kako naj ravnajo in kaj naj delajo, da bodo cilji v 
organizaciji doseženi (Suhairom, Musta’amal Amin in Johari, 2014). 
Pri analizi rezultatov primerjave obeh projektov je potrebno izpostaviti razliko v številu 
udeležencev. Primerjala sem namreč rezultate samostojno izvedene delavnice iz leta 2019, ki 
je zajemala 19 udeležencev, in rezultate več delavnic z več udeleženci, ki so bile v sklopu 
projekta  izvedene med letoma 2005 in 2006. Sama sem se osredotočila na manj raziskovalnih 
vprašanj in tako omejila podatke za primerjavo, tako da ne moremo z gotovostjo potrditi ali 
zavreči ujemanje oziroma neujemanje rezultatov.  Kot sem že omenila, sem primerjala le del 
rezultatov izvedenih delavnic, ki pa so se v veliki večini ujemali, čeprav moramo upoštevati 
manjši vzorec zadnje raziskave. Rezultati, ki sem jih pridobila s pomočjo izvedene delavnice s 
pripadniki SV in primerjavo delavnice iz leta 2005–2006, bodo lahko vodstvu oziroma 
kadrovski službi SV na nek način pomagali z izdelavo kompetenčnega modela. V pomoč jim 
bo pri ugotavljanju, kakšne kompetence pripadniki na določeni formacijski dolžnosti že imajo 
ter v kolikšni meri, katere kompetence bi bilo potrebno še razviti, in ali dosegajo standarde 
delovne uspešnosti v povezavi z izvajanjem delovnih nalog. Analiza, ki sem jo opravila, kaže, 
da se ključne delovne naloge, standardi delovne uspešnosti in kompetence vojaškega osebja v 
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velikem obsegu niso spremenile. Kot sem že omenila, moramo seveda upoštevati manjši vzorec 
podatkov, da sem imela pri izvedbi delavnice le pripadnike ene kategorije v SV – podčastnike, 
ter da so se formacijske dolžnosti razlikovale. Kljub temu lahko rečemo, da imajo ne glede na 
raznolikost delovnih mest, formacijskih dolžnosti z obeh delavnic in manjšega vzorca, 
pripadniki SV neke podobne ključne kompetence, ki so si enake ne glede na formacijsko 
dolžnost in jih morajo za uspešno opravljanje nalog in doseganje ciljev SV imeti vsi. Udeleženci 
delavnic izvedenih med letoma 2005–2006 in 2019 so med najpogostejšimi kompetencami 
obakrat izpostavili strokovnost in odgovornost. Temu je nato sledila psihofizična 
pripravljenost, voditeljstvo, organiziranost časa in dela ter tehnične kompetence. Do manjših 
razlik pa pride, ko govorimo o delovno specifičnih kompetencah, ki pa se razlikujejo glede na 
formacijsko dolžnost oziroma delovno mesto. Pri določevanju stopnje zahtevnosti kompetence 
so v obeh primerih velik obseg kompetenc ocenili s stopnjo 3, leta 2019 pa je bila pogosto 
izbrana še stopnja zahtevnosti 4. Iz tega lahko razberemo, da se zahtevnosti določenih 
kompetenc niso drastično spremenile. Enako lahko rečemo za standardizirane opise, kjer so 
nekateri standardizirani opisi kompetenc popolnoma enaki ali vsaj podobni. Do večjega 
odklona pride le pri opisu tehničnih kompetenc, ker so jih udeleženci delavnice 2019 bolj 
podrobno opredelili in tudi opisali. Zaključim lahko, da se podatki, ki sem jih primerjala, z 
obzirom na že prej omenjene ovire metodološkega pristopa, v precejšnjem delu ujemajo s 
pridobljenimi podatki 2005–2006. 
Za bolj točne podatke bi morala svojo raziskavo z delavnico razširiti z več raziskovalnimi 
vprašanji in več udeleženci. Delavnico bi bilo potrebno ponoviti vsake toliko časa, da bi lahko 
redno spremljali napredovanje pripadnikov, to pa bi omogočalo tudi redno posodabljanje 
kompetenčnega modela zaposlenih. 
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